Wszelkie prawa zastrzezone. Kazda reprodukcja lub adaptacja catosci badz czesci
niezaleznie od zastosowanej techniki reprodukcji (drukarskiej, totograficznej, komp
wymaga pisemnej zgody Wydawcy.

0
w
= O
E0
a2

Anna Bugalska
Wuykorzystywanie gier w procedurze sesji AC/DC
- doswiadczenia wtasne

Artykul méwi o pierwszych do§wiadczeniach w stosowaniu gier w trakcie realizacji
sesji AC. Celem artykutu jest pokazanie, w jaki sposob wlaczono przeprowadzanie
gier do procedury sesji i jakie efekty to przynioslo. Zastosowanie gier w trakcie sesji
oceny jest przykladem eksperymentowania z rodzajami narzedzi wykorzystywanymi
w jej trakcie. Jest to spdjne z trendami dotyczacym obecnosci grywalizacji w innych
procesach zwiazanych z zarzadzaniem ludzmi gtéwnie w edukaciji. Powodem zain-
teresowania grami byla che¢ uatrakeyjnienia przebiegu sesji, wigkszego zaangazo-
wania uczestnikéw w realizowane zadania. Dzicki zastosowaniu intrygujacej oprawy
graficznej, pionkéw, planszy, ciekawego scenariusza zachecajacego uczestnikéw do
podejmowania aktywnosci i prowokujacego do rywalizacji z innymi uczestnikami,
taki efekt zostal osiagniety. Szczegdlnie atrakcyjne dla uczestnikéw sa gry (analo-
giczne do zadani z rola) o odmiennych interesach poszczegdlnych uczestnikow.
Wykorzystanie gier w trakcie sesji ma tez walor rozwojowy dla uczestnikéw, po-
zwala lepiej pamigtaé sytuacie, z ktérymi maja do czynienia w trakcie sesji. Sprzyja
to uruchamianiu dziatan prowadzacych do zmiany. Poza tym, w artykule pokazano
problemy, z jakimi mogga si¢ spotka¢ osoby chcace wykorzystywac gry w osrodkach
oceny, i jak im przeciwdziala¢. Sesje, na podstawie ktorych opracowano artykut,
zostaly zorganizowane zgodnie z procedurami opisanymi w migdzynarodowych
wytycznych dotyczacych realizacii sesji AC/DC.

Stowa kluczowe: kompetencje (competency), osrodek oceny i rozwoju (assessment and development
center), asesor (assessor), zachowanie (behavior), symulacja (simulation), gra (game)

Wprowadzenie
Jakie narzedzia stosowaé do oceny kompetencji pracownikow lub kandydatéw do

pracy, aby mozna bylto polegaé na wyniku tej oceny — to pytanie, jakie zadaja sobie
HR-owcy, firmy konsultingowe, naukowcy. Trwaja dyskusje nad tym, czy procedura
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150 Portfel metod i narzedzi

AC/DC nalezy do takich narzedzi. Procedura AC/DC jest skuteczng metoda pod
warunkiem przestrzegania zalecen mi¢dzynarodowych wytycznych. Warunki sku-
tecznosci zostaly opisane w miedzynarodowych standardach przygotowywania
i przeprowadzania sesji (Guidelines and Ethical..., 2009). Dzi¢cki AC/DC orga-
nizacja moze efektywnie dobiera¢ pracownikéw do obowiazujacego u niej mode-
lu kompetenciji i jej potrzeb. Metode mozna wykorzystywaé w celach selekcyjnych
1 rozwojowych.

Celem artykulu jest pokazanie, w jaki sposéb wlaczono przeprowadzanie gier
do procedury sesji AC/DC i jakie efekty to przyniosto. Informacje zawarte w ba-
daniu sa wynikiem doswiadczen z realizacji sesji AC/DC w IBD Business School,
ktora jest polska firma szkoleniowo-doradcza, od 25 lat dzialajaca na rynku m.in.
w obszarze konsultingu HR-owego. Opis dos§wiadczen ma charakter niesformalizo-

wanej, jakosciowej analizy.

Gry jako narzedzie symulacyjne uzywane w AC/DC

Jedna z definicji Assessment Center méwi, iz: ,,Osrodki rozwoju i oceny skupiaja grupy
ludzi, ktérzy biora udzial w symulacjach sytuacji zdarzajacych si¢ w pracy zawodo-
wej. W trakcie zaje¢ odtwarzane sq najwazniejsze elementy wykonywanych na danym
stanowisku zadan, a wyniki uzyskiwane przez uczestnikow sg rejestrowane i porow-
nywane z umiej¢tnosciami wymaganymi na tym stanowisku” (Woodruffe, 2003).

W definicji szczegdlny nacisk polozony jest na symulacje zachowan. Nie jest
to jednak jedyna metoda oceny kompetencji stosowana w procedurze AC. Wsrod
metod uzywanych w trakcie sesji wystepuja rowniez: wywiad, testy, kwestionariusze,
narzedzia socjometryczne.

Kazdy uczestnik sesji jest oceniany w kazdej symulacji przez minimum dwéch
asesoréw (oceniajacych). Informacje wykorzystywane do oceny kazdej kompetencji
pochodza z co najmniej z dwéch zrédel (symulacii i testu/wywiadu).

Na rysunku 1 zostaly przedstawione rodzaje symulacji, wykorzystywane w trak-
cie sesijl.

Gry w procedurze Assessment Center nie zostaly jeszcze opisane wprost w do-
stepnej w Polsce literaturze. W mojej ocenie moga by¢ zastosowane we wszystkich
rodzajach symulacji, zaréwno w indywidualnych, jak tez grupowych, interakcyjnych
i pisemnych. Gry, tak jak i inne symulacje realizowane na sesji, sq bodZzcem do ujaw-
nienia si¢ zachowania. Scenariusz symulacji (nie ma znaczenia czy tradycyjnego ¢wi-
czenia czy gry) dostarcza uczestnikowi ram sytuaciji, w ktérych musi si¢ poruszad,
opisuje warunki jej realizacji. Dzi¢ki temu, ze sq okreslone reguly sytuacji, mozemy
ocenia¢ zachowania poszczegélnych uczestnikéw, poréwnywaé wypracowane przez
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nich koncepcje z lista mozliwych rozwigzan przewidywanych przez autora scenariu-
sza oraz przede wszystkim z opisem kompetencji na poziomach. Behawioralny opis
kompetencji (lista zachowan przyporzadkowanych do poziomu) poprzez przypisane
konkretne zachowania reprezentuje sposéb rozumienia danej kompetencji w firmie,
prezentuje, jakie zachowania sa uwazane za pozadane, a jakie za niepozadane.

Rysunek 1. Narzedzia stosowane w AC/DC

Symulacje Symulacje Symulacje

grupowe indywidualne pisemne

| z podzialem | ; | '

|_ na role |_ prezentacja |_ in bastket
| bez podziatu | rozmowa |

T na role ] indywidualna — case study

Zrédlo: opracowanie wlasne

Najwazniejszym etapem decydujacym o efektywnosci osrodka oceny jest etap
przygotowania sesji. Na tym etapie podejmowana jest decyzja, czy w zestawie narze-
dzi do diagnozy zostanie uwzgledniona gra. Dobér narzedzi prowokujacych sytuacje
wazne na stanowisku pracy jest kluczowym czynnikiem sukcesu w ramach oérodka
oceny. Praktycy stale poszukuja nowych pomystéw na narzedzia wykorzystywane
w trakcie sesji. Dla 0s6b przygotowujacych narzedzia wazne jest, aby pozwalaly one
na symulacj¢ zachowand w warunkach najbardziej sprzyjajacych ich ujawnianiu. Wa-
runki te majg by¢ na tyle podobne do rzeczywistych, aby w realnych sytuacjach za-
chowania zaprezentowane w trakcie sesji ponownie si¢ ujawnialy. Zastosowanie gier
w trakcie sesji oceny jest przyktadem takiego eksperymentu zgodnego z trendami
dotyczacym grywalizacji. Jest ona juz od kilku lat metoda stosowana w innych pro-
cesach zwigzanych z zarzadzaniem ludzmi gtownie w edukacji oraz do podnoszenia
skutecznosci dziatania w niektérych funkcjach biznesowych, np. marketingu. Gra
ma za zadanie zaangazowac uczestnikéw w aktywnos$¢ poprzez danie uczestnikom
wspolnego lub indywidualnego wyzwania, przydzielania im punktow za osiagniecia.
Szczegolnie pokolenie Y spedza czas wolny, grajac w réznego rodzaju gry. Gra jest
zatem dla nich metoda atrakcyjna, kojarzona z przyjemnoscia.

Gra jest aktywnoscia opisywana poprzez kilka elementow ja charakteryzujacych
(Juula, 2003; Wapinski, 2008):

m obowiazujace w trakcie gry reguly;

m mozliwos¢ uzyskania réznego 1 wymiernego wyniku;
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mozliwos¢ okreslenia, ze pewien, mozliwy wynik jest bardziej pozadany niz inny;

konieczno$¢ wlozenia wysitku przez gracza; postrzeganie gry jako wyzwania;

silne zaangazowanie gracza w gre, czesto z powodu wystepowania rywalizacji
pomiedzy uczestnikami — sukces, porazka,

mozliwo$¢ negocjacji konsekwencji, jaki wplyw dana rozgrywka bedzie miala
na realne Zycie.

Gra moze by¢ jednym z rodzajéw zadan realizowanych w trakcie sesji, ktore
maja na celu uruchomic zachowania z zakresu ocenianych kompetencji. Uczestni-
cy otrzymujg instrukcje do gry, podobnie jak w kazdym innym zadaniu. Asesorzy
dzialajq w taki sam sposéb jak w trakcie innych zadan wykorzystywanych w trakcie
sesji. Rowniez dysponuja instrukcja, w ktorej przedstawiona jest informacja, jakie
zadanie maja wykonaé uczestnicy gry, w jaki sposob gra ma przebiega oraz jakie
zachowania uznawane sa za pozadane, niepozadane, na jakim poziomie kompeten-
cjl sa oceniane poszczegolne zachowania. Asesorzy w trakcie gry obserwuja ,,przy-
dzielonych” im uczestnikow, robia w trakcie gry notatki i na zakoficzenie przenosza
zaobserwowane zachowania na checklisty obserwacyjne. Checklisty s zbiorem za-
chowan przypisanych do kompetencji (Strudwick, 2002).

Instrukcja do gry wyrdznia si¢ sposrdd innych wskazéwek rozdawanych uczest-
nikom w trakcie sesji. Moze by¢ wydrukowana w drukarni, kolorowa; cze¢sto do gry
uczestnicy otrzymujg plansze 1 pionki. Liczba gier nie jest limitowana, ale z racji
szczegOlnej formy 1 czasu ich trwania — najkrotsza 1,5 godz. — ja w swoich do$wiad-
czeniach ograniczam si¢ do jednej sesji w ciagu dnia.

Doswiadczenia wtasne - problemuy, jakie pojawiaja si€ przy
wykorzystywaniu gier, jako narzedzi wywotywania zachowan
na potrzeby AC/DC, i propozycje ich rozwiazywania

W IBD Business School gry zaczeliSmy stosowac w trakcie sesji Assessment Center
niedawno. To sa nasze pierwsze do$wiadczenia w trakcie procedury AC. Regularnie
stosujemy gry w szkoleniach, uczac i rozwijajac umiejetnosci. Nie ma w mojej oce-
nie przeszkod, aby gry dydaktyczne wykorzystywaé¢ do diagnozy kompetencji. Jedy-
nym minusem takich gier jest to, ze dlugo trwaja — p6él dnia lub nawet caly dzien.
To zbyt dlugo jak na mozliwosci sesji AC. W typowym AC ocenianych jest 6—8
kompetencji i odbywa si¢ 4-5 symulacji, w trakcie ktorych kilkakrotnie sprawdzane
sq badane kompetencje. Nie mamy zatem przestrzeni czasowej na realizowanie tak
dlugich gier. Dlatego na potrzeby sesji gry zostaly skrocone do 1,5 godz. W roku
2014 odbylismy 5 sesji, zastosowano zatem gre w ocenie 30 0sob. Dotyczyly zadan
grupowych, z przydzielong rolg dla kazdego uczestnika.
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W zastosowanych w naszych sesjach grach przestrzegalismy zasad opisanych
w migdzynarodowych wytycznych. Sytuacje zakotwiczylismy w §rodowisku bizne-
sowym — firmie. Uczestnicy gry sa pracownikami tej firmy, zajmujacymi stanowiska
kierownicze, i maja do wykonania wspélne zadanie, cho¢ kazdy z uczestnikéw ma do
odegrania swoja role, Uczestnik dostaje indywidualne wytyczne do udziatu w grze,
w instrukcji ,,zaszyta” jest réznica intereséw poszczegélnych uczestnikow gry.
Z uwagi na réznice w rolach poszczegdlnych graczy, gra zacheca kazdego uczestni-
ka do wziecia udzialu w grze. Instrukcja do gry, z uwagi na czas jej trwania, nie po-
winna by¢ zbyt dtuga (maksymalnie jedna strona), aby nie przytlaczac uczestnikow
za duza iloscig informacii.

Zaczelismy stosowac gry, aby uatrakeyjnic¢ przebieg sesji, bardziej zaangazowac
uczestnikow w realizowane w trakcie sesji zadania. Zmieni¢ nieco dynamike proce-
su, zaskoczy¢ uczestnikow. Gry, szczegdlnie jesli wydamy je w formie atrakcyjnej
graficznie, wydrukowanej w profesjonalnej drukarni, zwracaja uwage uczestnikow,
wzbudzaja zainteresowanie, wciagajg 1 bardziej angazuja. Sq wykorzystywane wie-
lokrotnie w trakcie réznych proceséw oceny, co obniza koszt stosowania gry, ale
dopiero w dluzszym czasie. Jednak wykorzystujac gry na potrzeby os§rodkéw oceny,
powinnismy pamigta¢ o pewnych uwarunkowaniach i problemach, z ktérymi moze-
my si¢ mierzy¢, cheac stosowaé gry. Z doswiadczen wynika jednoznacznie, ze osoby
mlodsze, ok. 30. roku zycia, szybciej rozumieja instrukeje i tatwiej angazuja si¢ w gre,
niemniej jednak wszyscy uczestnicy sesji wykazywali swego rodzaju ekscytacjg zwia-
zang z realizowana gra i do konca gry byli nig zainteresowani.

1. Gra z powodu swojego zamknigtego scenariusza zbudowana jest do diagnozy
stalego zestawu kompetencji. Warto zatem wykorzystywa¢ w firmach, ktore wy-
bierajq dokladnie taki samych zestaw kompetencji. Jest to najlatwiejsze, gdy chodzi
o realizacje sesji na stanowiska kierownicze. W wielu firmach zestaw kompetencji
wybierany do oceny kadry kierowniczej jest spojny.

2. Zamkniety zestaw kompetencji do oceny w grze utrudnia osobie konstruujacej
matryce kompetencyjna do sesji (zestaw kompetencji i rodzaj zadan w tabeli) pelna
swobodg okreslania, jakie kompetencje i w jakim zadaniu beda obserwowane. Dla-
tego tworzac matryce, zachgcam od whpisania najpierw zestawu kompetencji ocenia-
nych w grze, a pozostale narzedzia dobiera¢ jako uzupelnienie do tego zestawu.

3. Wigkszo$¢ dostegpnych na rynku gier szkoleniowych odnosi si¢ do rzeczywi-
sto$ci niebiznesowej, co jest sprzeczne z zatozeniami mi¢dzynarodowych wytycz-
nych. Nalezy zwréci¢ szczegdlng uwage na to, aby scenariusz ¢wiczenia — gry byl
dopasowany do wymogoéw stanowiska pracy, rzeczywistosci i opisu kompetencji
(fidelity 1 job related). Jednak ¢wiczenia nie powinny by¢ odzwierciedleniem rzeczy-
wistosci, w ktorej funkcjonuje uczestnik, gdyz wystepuje ryzyko, ze bedzie on
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odtwarza¢ zachowania ze swojej pracy. Dobrym rozwiazaniem jest wlaczenie osoby
z biznesu do tworzenia gry o bardziej uniwersalnym charakterze.

4. Kazda gra powinna mie¢ instrukcje i wersje dla uczestnika, asesora i aktora
oraz klucz odpowiedzi, ktory jest informacja, jakie zachowania uczestnikow gry
zostaly przewidziane przez jej autoréw oraz z jakim poziomem kompetencii sa one
zgodne. Klasyfikuje on dziatanie podjete przez uczestnika w grze, jako przejaw po-
ziomu konkretnej kompetencji w ramach opisanej sytuacji. Klucz opracowywany
jest przez autora w oparciu o jego do$wiadczenia i rozumienie sytuacji oraz po
zebraniu do$wiadczen z prébnych, pilotazowych wykonan gry.

5. Gra moze dotyczy¢ zadan indywidualnych lub grupowych. Moje do$wiadcze-
nia ograniczaja si¢ do gier zespotowych. Widze pelniejszq mozliwosé zastosowania
gier w zadaniach diagnozujacych kompetencije spoleczne, uruchamiajace aktywno$é
uczestnika w trakcie gry, z uwagi na interakcje z innymi osobami. Wybor rodzaju gry
powinien by¢ zatem uzalezniony od ocenianych w grze kompetencji.

0. Brak uniwersalnosci opisu kompetenciji w firmach. Kompetencje, nawet jesli
nosza podobne nazwy, mogg by¢ inaczej opisywane w réznych organizacjach. Moze
by¢ zatem trudne wykorzystanie gry w sesji AC do oceny specyficznie opisanych
w danej organizacji kompetencji. Nie mozna tez tatwo zmodyfikowac gry na po-
trzeby procesu w konkretnej organizacji.

7. Jesli gra zostala opracowana przez firme¢ zewnetrzng i jest ogdlnie dostepna
w procesie sprzedazy, istnieje ryzyko, ze informacja o prawidtowym kierunku re-
alizacji symulacji moze by¢ dostepna dla uczestnikdw sesji. Sposobem na przeciw-
dzialanie temu ryzyku jest opracowanie gry przez firme realizujacy sesje, niedystry-
buowanie jej na zewnatrz, pozwalanie na ograniczony dostep do informacji o grze
— tylko dla 0s6b zarzadzajacych sesjq 1 asesorow.

8. Zanim gra zostanie w pelni oddana do uzytkowania, nalezy dokonaé¢ wie-
lokrotnego sprawdzenia jej poprawnosci — pilotaz symulaciji. Pilotazu gry nalezy
dokona¢ w ramach realnej sesji. Warto przeprowadzac pilotaz przy wsparciu do-
$wiadczonych asesorow, osob bieglych w biznesie, gdyz zwrdcg oni uwage na wazne
aspekty zwigzane ze specyfika pracy, adekwatno$cia zastosowanych pomystéw do
rzeczywistosci biznesowej .

9. Uczestnicy odbieraja sesj¢ AC jako wlasciwie skonstruowana, a uzyskane w jej
trakcie wyniki jako poprawne, jesli kontekst sytuacyjny symulacji jest zblizony do
ich rzeczywisto$ci, w ktorej na co dzieri funkcjonuja. Oznaczaé to moze podobna
branz¢ dla dziatalnosci firmy (lub zblizona, referencyjna), podobiefstwo wystepu-
jacych w firmie sytuacji. Stworzenie gry na tyle uniwersalnej, aby byla mozliwa do
zastosowania wobec uczestnikow pochodzacych z réznych rzeczywistosci, nie jest
tatwe. Rozwiazaniem jest korzystanie z gier adekwatnych dla réznych kontekstow
sytuacyjnych, branz.
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10. Rézne gry dla réznych poziomdw zaawansowania kompetencii uczestnikow,
adekwatnie do zajmowanego przez uczestnika poziomu stanowiska.

11. Uzywanie gry w trakcie sesji bardziej angazuje uczestnikow niz realizacja
zadania w trakcie sesji. W trakcie gry uruchamiane sq silne emocje uczestnikow,
dochodzi do réznic w opiniach. Asesorzy nie reagujg na zachowania uczestnikow,
odzwierciedlaja je jedynie w notatkach z obserwacji w trakcie gry.

12. Wielokrotne wykorzystywanie gry w trakcie sesji pozwala na sprawdzenie
mozliwych rozwiazan i zmodyfikowanie gry w trakcie jej kolejnych wydan.

13. Omoéwienie sposobu funkcjonowania uczestnika sesji w trakcie gry reko-
mendowane jest w trakcie sesji feedbackowej po calym procesie oceny. Pozwala to
na patrzenie z dystansem na wywolywane przez gre emocje.

14. Dlugos¢ trwania gry szkoleniowej — do ok. 1,5 godz. Na rynku dostgpnych
jest wiele gier, ktére moglyby by¢ zastosowane w procesie oceny AC, ale czas ich
trwania jest bardzo diugi — np. 3—4 godz.

15. Dluzsze gry szkoleniowe maja charakter bardziej rozwojowy niz diagno-
styczny 1 mogg by¢ wykorzystane do realizacji sesji Development Center.

Podsumowanie

Wykorzystywanie gier w trakcie sesji AC podnosi atrakcyjnosé sesji, zaangazowanie
uczestnikow, pozwala lepiej pamigtaé sytuacje 1 dzigki temu latwiej uruchamia¢ ak-

tywnosci prowadzace do zmiany.
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Using Games in the AC/DC Session Procedure:
Proprietary Experience
Summary

This article recounts initial experiences gained by using games in Assessment Center
(AC) sessions. The purpose of this article is to demonstrate how conducting games
has been incorporated into the procedure for running a session and what outcomes
this has produced. Employing games during the course of an assessment session is
an example of experimenting with the kinds of tools utilized during a session. This
is consistent with the trend toward the inclusion of gamification in other processes
related to managing people, chiefly in education. The reason for taking an interest in
games was the desire to augment the attractiveness of sessions and to enhance the
involvement of participants in completing the assignments given during sessions.
The intended outcome was achieved by using well-designed graphics, game pieces,
boards, and an interesting scenario to entice participants to be active and to prompt
them to compete with other participants. Games in which vatious participants have
opposing interests are particularly attractive to participants (similarly to assignments
entailing role playing). Using games during sessions also furnishes a developmental
benefit; it enables participants to commit to memory the situations they encounter
during sessions. This contributes to instigating actions leading to change. This ar-
ticle also portrays the difficulties people may face if they want to utilize games in
assessment centers as well as how such difficulties may be countered. The sessions
forming the basis for writing this article were organized in accordance with the pro-
cedures described in the international guidelines for conducting AC/DC sessions.
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